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 摘要 
HS 建筑公司是福建省一家资质为房屋建筑工程施工总承包壹级的民营建筑
企业，公司近年来在企业规模、经济效益、社会效益等方面都取得了长足发展，
但另一方面，人才流失已制约了公司的进一步可持续发展。如何控制人才流失，
稳定人才队伍，增强企业的行业竞争力，已成为公司发展壮大的当务之急。作者
在建筑企业从事管理工作多年，在企业管理工作实践的基础上，立足于 HS 建筑公
司人力资源管理工作的实际情况，连结人力资源管理基本理论，对民营建筑企业
中人才流失问题进行了有针对性的系统研究，并提出了相应的解决方案。作者充
分了解民营建筑企业在人才管理工作上的问题所在，所以选取了民营建筑企业人
才流失问题与对策研究这个课题。该论文研究对民营建筑人才流失问题做出一定
程度的理论论述。  
本文在结构上共分五章，第一章为绪论，首先概述了 HS 建筑公司人才流失问
题研究的意义和目的，阐述了研究的内容和方法；第二章主要界定了研究的对象，
综述相关理论；第三章分析 HS 建筑公司人才流失的现状及影响；第四章对 HS 建
筑公司人才流失原因的调查及分析，对人才流失原因进行了实证分析，总结出薪
酬福利、企业发展前景、职业发展机会、工作环境、企业文化等因素是人才流失
的主要原因；第五章着重从人力资源管理的视角提出了应对措施和解决方案，提
出若干完善和加强民营建筑企业人力资源管理的建议和对策，总结出更新经营理
念，增强企业的竞争力来集聚人才；为员工的职业生涯规划与发展搭建平台，使
员工能够更好的发挥自己的能力和特长，来为企业创造人才；构建和谐的企业文
化来吸引人才；打破家族管理模式，用充分的信任和宽松的管理环境来留住人才；
建立一套完善的薪酬激励机制来激励人才等五大对策来解决民营建筑企业中存在
的人力资源管理问题，为我国民营建筑企业人力资源管理的理论构建提供了实际
的操作案例。 
 
   关键词：人力资源；民营建筑企业；人才流失 
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Abstract 
 
HS group of Fujian in Fujian province is a qualification for the total construction 
contract for building engineering level of foreign investment enterprises, the company 
in recent years in the enterprise scale, economic benefit, social reputation and have 
made great development, but on the other hand,, the loss of a lot of talent of non 
willingness has seriously restricted the further sustainable development of the company. 
How to control the brain drain, stable personnel, enhance the enterprise's 
competitiveness of the industry, has become a top priority for development and 
expansion of the company. The author is engaged in the management work for many 
years in the construction enterprises, engaged in the practice of enterprise management 
based on the work, based on the actual situation in the work of human resource 
management of HS group, and then combined with the basic theory of human resource 
management, the loss of talent problem of private construction enterprises of a needle 
on the system research, and proposed the corresponding solution. The author fully 
understands where the private construction enterprises in personnel management work 
problems, so choose on the problems and Countermeasures of the subject of talent loss 
of private construction enterprises. The research on the brain drain problem both 
private building elaborate theory to a certain extent, and can give some guidance to the 
management of human resources of private construction enterprises. 
This paper is divided into five chapters, the first chapter is the introduction, first 
summarizes the research on the loss of HS group personnel background, combined 
with the purpose and significance, research methods and approaches are given; the 
second chapter mainly defines the object of study, and summarizes the theories; 
Chapter third analyzes the status and effect of brain drain of HS company the fourth 
chapter; investigation and analysis of the reasons of loss of HS company personnel, on 
the causes of talent loss and carried on the empirical analysis, summed up the salary 
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and welfare, enterprise development prospects, occupation development opportunity, 
work environment, corporate culture and other factors are the main reasons of the loss 
of talent; The fifth chapter mainly from the perspective of human resource 
management and puts forward corresponding suggestions and solutions, puts forward 
some improvement and suggestions of strengthening the human resource management 
of private construction enterprises and countermeasures, summarizes the updated 
management concept, enhance the competitiveness of enterprises to gather talents; to 
build a platform for career planning and development of employees, so that employees 
can better play to their ability and expertise, to create a talent for the enterprise; 
harmonious corporate culture to attract talent; break the family management pattern, to 
retain the talent with the full trust and lax regulatory environment;. Establishing a set 
of perfect incentive mechanism to encourage talent such as the five major 
countermeasures to solve the problems of the human resource management of private 
in the construction enterprise, provides the actual operation of the case for the human 
resource management of enterprises in our country private building theoretical 
construction. 
In this paper the private construction enterprises in the practice of management, 
effectively solve the problem of brain drain has theoretical and practical significance. 
Hope this thesis can give the private construction enterprise to bring some inspiration 
and help in the human resource management issues. 
 
 
Key words: human resources; private construction enterprises; brain drain. 
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第一章 绪论 
1 
第一章 绪论 
我国经济的快速发展，市场经济各行各业日益成熟，竞争越来越激烈，使人
才需求呈现递增态势，企业的竞争比拼的，不仅仅是经济实力和背景，更是人才
的竞争，优秀的人才是企业的核心竞争优势。是否拥有一群精英人才，是决定企
业稳定与否、兴衰成败的中心要素，所以对人才的竞争才越来越激烈。市场经济
体制下,怎样吸引人才、留住员工、优秀人才，减少人才管理风险，关系企业的稳
定性。  
第一节 研究的背景意义和研究目的 
1978 年打开国门，改革开放之后，全国各地的民营企业如雨后春笋般涌现，
获得了宝贵的发展机遇。从三十多年的发展历程看，在竞争日益激烈的当今社会，
高技能、高层次的复合型人才短缺问题成为制约国家和地区经济发展的普遍问题。
这就必然要有高水平的人才队伍。而相当多的民营企业在发展过程中，恰恰面临
着人才不断流失。人才的流动与流失，已成为中国企事业单位用工的一大常态，
个别行业离职率也逐年上涨。这样一个令人头痛的问题已成为束缚民营企业持续、
健康发展的紧箍咒，建筑类民企也难逃窠臼。 
民营建筑企业要想在众多竞争对手中别树一帜，就必须克服先天不足，管理
不规范，缺乏核心竞争优势的短板，形成核心竞争能力。而构成核心竞争优势的
因素之一是人力资源，如果民营建筑类企业不重视人才流动，不加强人力资源管
理，就要面对严重的人才流失问题，以及带来的一系列不良反应。 
根据相关数据显示，我国建筑企业人才的流失率一直居高不下，以 2014 年为
例，民营企业离职率高达 32.5%，稳居第一，工程建设等行业离职率超过 30%，个
别岗位甚至高达 60-70%，远远高于其他行业 16%左右的平均水平。①如此多的人才
流失，大大浪费民营建筑类企业的人力资本，企业竞争力也因此严重下降，技术
和商业机密也可能会被泄露，一旦出现这种后果是任何企业都很难承受的。 
                                                        
① 中商情报网：2014 年企业离职率调研报告分析 
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本人长期在建筑公司工作，经过了厦大 EMBA 学习，应用 EMBA 所学的理论方
法，结合个人经历，我把自己的经历和公司人才流失的现状一起联系起来，分析
出针对本企业各部门的人才问题作出很清晰的判断及作出了有效的控制方法。 
本文研究的目的：旨在围绕民营建筑企业经营，对人才流失管理状况、人力
资源管理的目的与现有方法，展开研究探讨，学习结合优秀国有企业、外资企业
等人力资源管理的措施，以 HS 建筑公司为例，针对民营建筑企业中存在问题进行
分析，吸取教训，总结经验,并提出解决对策，以寻找解决民营建筑企业人才流失
的方法，力图为改善民营建筑企业的人才困境之现状提供借鉴。 
第二节 研究的内容和方法 
本文的研究内容，以 HS 建筑公司作为主要研究对象，以人力资本理论为基
础，对 HS 建筑公司的人力资源体系，薪酬福利架构，人才流失造成的恶劣影响等
进行了梳理、剖析；联系建筑企业人才流动的实际，对民营建筑企业中导致人才
流失的原因和弊端进行归纳梳理。 
努力探究解决这一难题的方法和对策，进行目标定位分析，提出优化 HS 公司的人
力资源体 
系设计，大胆提出了自己的建议，意图找到解决的方法。 
本论文运用理论分析、实例研究方法，结合电话问卷调查、文献资料查阅等
渠道，根据当代企业人力资源管理理念，通过借鉴组织行为学、心理学、统计学
和企业文化等相关理论，针对目前我国民营建筑企业人力资源管理在激励和评价
方面制度不健全的现象，研究如何建立有效的人力资源管理、激励模式。在深入
调查和分析的基础上，参照国内外人力资本理论，对比外资、国企和其他建筑部
门单位的相关的薪酬、福利等，结合 HS 公司的实际人才情况和发展状况，对公司
的人才管理模式进行创新， 
本文分为五个章节，分为：选题背景和目的，研究内容和框架；人力资源相
关理论；现状和 HS 公司人才流失的影响；HS 公司人才流失的原因的调查和分析；
建议 HS 公司留住人才的对策，阐释了这五个方面的内容。 
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第二章 论文相关理论论述 
第一节 人才流动理论 
人才流动是一个十分复杂的现象，HS 公司为了留住人才，一直用个人绩效、
有效激励及团队考核来推动公司人员积极、快乐工作。人才流动在人力资源研究
领域中日益收到重视，古人说“流水不腐，户枢不蠹”①，社会发展中任何组织，
任何事物，只有经常运动，事物才更有生命力，才会永葆生机。因此，我们要辩
证地看待人才流动现象，对人才流动问题中外学者有众多论述。 
一、国外人才流动理论的研究概述  
1.马克思、恩格斯的人口流动理论 
马克思对人口流动的成因、动力，进行了多重分析，在他们二人看来：生产
力决定生产关系；社会分工形成的决定因素是社会生产力；社会生产力又与社会
生产方式一起决定了社会进步；而社会进步的主要决定因素显然不是人口增长。
他认为：虽然人类是社会的主体，但人口的增长并不能说明什么，社会面貌和社
会制度的变革必然另有原因，人口流动不起决定作用。②列宁在此基础上，剖释了
社会化大分工、劳动社会化对人口所产生的影响。列宁指出：生产力的进步导致
了的社会化生产，对人口流动产生了决定性作用；人类的繁衍、生存，受各种不
同的社会机体的结构的限制。因而，对不同社会机体的人口规律，应分别研究，
不能以偏概全。历史上有形形色色的社会结构形态，如果微观地、抽象地研究人
口规律是不恰当的做法，既要宏观眼光看待人口发展变化，也要具体情况具体分
析。列宁还指出，在社会主义社会，要使广大人民群众摆脱贫困，摆脱失业，还
要逐渐消灭旧的社会分工，“训练、教育和培养全面发展的，受到全面训练的人
就会做所有工作的人”。③ 
2.个体层面人才流动的理论研究  
                                                        
①[汉] 高诱注 吕氏春秋·尽数. [M]. 上海：上海古籍出版社, 2014. 
②马克思恩格斯选集.1-4 卷[M].  北京：人民出版社，1995. 
③列宁选集.1-4 卷[M].  北京：人民出版社，1995. 
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(1)职业生涯理论 
    职业生涯，也就是职业生命周期。早在上世纪 50 年代，美国学者金斯伯格在
他的《职业选择》一书中，将职业看做人生活中连续、长期的发展过程，并把这
一过程分为三个阶段：幻想期、尝试期、现实期。①后来的多数学者们普遍认为，
人的职业生涯通常会经过这样几个阶段: 选择探索阶段、立业构建阶段、维持发
展阶段、衰退离职阶段。幸运的人可能从踏入职场就能从事自己所喜欢的工作，
而大多数人则要经过不断的摸爬滚打才找到适合自己的工作。每个个体在职业生
涯中不断的摸索探求，势必会造成员工总体构成的流动。在正常的职业流动中，
个体会竭力寻找到与价值信条、目标理念一致的公司，这样才有利于充分发挥才
能，个人价值最大化。  
（2）奥德弗的 ERG 理论 
在马斯洛提出的五个需要层次理论的基础上，美国耶鲁大学的组织行为学教
授奥德弗，创建 ERG 理论，别出心裁地把马斯洛的需要层次压缩为三个层次，以
此为根基推出了人本主义需要理论，这一理论把人的需要划分:生存需要
(Existence)、关系需要(Relation)和成长需要(Growth)。如果人们这三个层次的
需要，在工作环境中一直得不到满足，人们就会通过环境的转换，从另外的工作
环境达到满足需求的目的。② 
(3)舒尔茨的人力资本理论 
人力资本理论的创始人舒尔茨，大胆推出对人力资本的投资和回报的理论，
开创了人力资本研究的新领地，表明了：人力资本的累加，人的有用才能是社会
经济财富增长的泉源，这样一个观点。不同于传统经济学家过于重视物力资本，
舒尔茨认为，厂房、机器、设备等物力资本的累积，不是经济增长的主要因素，
人才资本才是。③他所说的人力资本涵盖了：教育投入、健康医疗投资、培训费用、
择业过程中的成本和劳动力迁移投入。劳动力人口的迁移，被舒尔茨看作可增加
资本存量投资活动，认为劳动力迁移能加速经济发展，舒尔茨可能觉得人口的流
动会给社会带来无限生机，只要流动起来，就会创造价值。他的“新劳动力迁移
经济学”强调：个体迁移决策不是由一个人所能定夺的，群体迁移多是政治、军
                                                        
① (美)金斯伯格《职业选择》[M]. .1951 .P141. 
② MBA 智库百科 http://wiki.mbalib.com/wiki/奥德弗的 ERG 理论. 
③ MBA 智库百科 http://wiki.mbalib.com/wiki/人力资本理论. 
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